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ABSTRAK 
Komitmen organisasional merupakan suatu hal penting dalam organisasi. Anggota yang 
memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan lebih maksimal dalam mengerjakan 
pekerjaan yang diberikan. Anggota yang memiliki komitmen rendah cenderung lebih 
mudah stres dalam bekerja dan ingin keluar dari organisasi, keadaan ini terjadi karena 
individu yang memiliki kecenderungan ingin mengundurkan diri biasanya sudah tidak 
menyukai tempat ia bekerja, tidak memiliki keinginan untuk ikut merealisasikan tujuan 
organisasi, serta tidak memiliki semangat kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh pengaruh work family conflict dan stres kerja terhadap komitmen organisasional. 
Penelitian ini dilakukan di SMA N 1 Kuta Utara dengan jumlah respoden yang diambil 
sebanyak 44 orang guru wanita. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuisoner 
dengan menggunakan skala Likert. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linier 
berganda. Hasil pengujian analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa work family 
conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Stres kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.  
Kata kunci: work family conflict, stres kerja, komitmen organisasional 
 
ABSTRACT 
Organizational commitment are one of the most important things on any organization. The 
member that have lower commitment usually get stress easier when they do their job and 
want to leave the organization, this things happen because the individual that usually 
resign from an organization mostly didnt like the organization they work for, and didnt 
have the spirit to achieve the organization mission. This study used to know the effect of 
work family conflict and work stress to their organizational commitment. This research was 
done in SMA N 1 Kuta Utara, the respondents are 44 female teacher. The data acquired 
using questionnaire  with likert scale. The analysis technique used on this study using 
linear regression. The result of this study shows that work family conflict have negative 
effect and significant on organizational commitment. Work stress also have negative effect 
and significant effect to organizational commitment. 
Keywords: work family conflict, work stress, organizational commitment   
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PENDAHULUAN 
Pada era global saat ini dengan perubahan yang sangat pesat mengakibatkan 
banyak ketidakpastian masa depan yang dilalui. Hal ini menuntut setiap organisasi 
untuk mempersiapkan diri dalam menghadapinya. Organisasi pendidikan seperti 
sekolah perlu mengelola setiap aspek yang ada di dalamnya dengan baik agar 
sekolah terus mengalami peningkatan dan perluasan kearah yang lebih baik. 
Kualitas sekolah pastinya akan ditentukan oleh kualitas dan profesionalitas 
guru dalam melaksanakan peran dan tugasnya. Peran guru dalam sekolah sangat 
penting sebagai subjek dalam mentransformasikan input-input pendidikan. Hal ini 
menuntut para guru dalam berperan aktif di sekolah. Guru wanita dalam ruang 
lingkup sekolah memiliki keterlibatan yang cukup besar. 
Partisipasi wanita dalam dunia kerja cukup besar, terbukti dalam Badan 
Pusat Statistik tahun 2016 bahwa 38 persen dari 120 juta pekerja di Indonesia 
adalah pekerja wanita. Ketika seorang wanita yang sudah merasa puas dengan 
hasil kinerja maka akan berpartisipasi dalam jangka waktu yang lama dalam dunia 
kerja dan siap berkomitmen dengan segala sesuatu yang berhubungan dengan 
organisasi baik dari segi pekerjaan maupun aturan-aturan yang berlaku dalam 
organisasi (Kussudyarsana dan Soepatini, 2008).  
Komitmen guru yang tinggi terhadap sekolah akan mempermudah 
tercapainya tujuan sekolah. Komitmen organisasional merupakan suatu kekuatan 
yang mengikat perorangan kepada suatu tindakan keterkaitan pada satu atau lebih 
target (Sunarno dan Liana, 2015). Baron dalam Buhali (2013) mengatakan bahwa 
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komitmen organisasional merupakan sikap pekerja terhadap organisasi tempat 
bekerja. Guru dengan tingkat komitmen organisasional yang tinggi akan 
menunjukkan sikap bahwa dia membutuhkan dan mempunyai harapan yang tinggi 
terhadap organisasi tempatnya bekerja, serta lebih termotivasi dalam bekerja 
(Buhali dan Meily, 2013).  
Tindakan yang dilakukan ini akan menimbulkan keyakinan yang menunjang 
aktivitas dan keterlibatan individu tersebut sehingga guru dengan komitmen yang 
tinggi akan mempunyai kebutuhan yang besar untuk mengembangkan diri dan 
ikut serta berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan di dalam organisasi 
tempat mereka berada. Hasilnya keterlambatan bekerja berkurang, tingkat absensi 
yang rendah, produktivitas yang tinggi, serta mereka akan bekerja dengan kinerja 
yang terbaik. Komitmen organisasional yang dimiliki oleh anggota akan memiliki 
dampak yang baik untuk organisasinya (Chaoping et al., 2013). 
Steers dan Porter (1987) mengemukakan bahwa komitmen organisasional 
merupakan sikap seseorang dalam mengidentifikasikan dirinya terhadap 
organisasi, beserta nilai–nilai dan tujuan serta keinginan untuk tetap menjadi 
anggota organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Robbins dan Timothy 
(2015), mendefinisikan komitmen organisasional yaitu sampai dimana sseorang 
memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen 
organisasional itu menggambarkan sejauh mana seseorang mengidentifikasikan 
dirinya dengan organisasinya dan kesediaannya untuk tetap bertahan dalam 
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organisasinya (Wibowo, 2014). Mohammadi et al. (2014) mendefinisikan 
komitmen organisasional sebagai sikap tentang kesetiaan individu kepada 
organisasi dan partisipasi individu dalam pengambilan keputusan organisasi. 
Allen dan Meyer, (1997) mengemukakan tiga komponen komitmen 
organisasional, yaitu : (1) Affective Commitment (Komitmen Afektif), mengacu 
pada kelekatan emosional, identifikasi dan keterlibatan para pekerja terhadap 
suatu organisasi. Pekerja dengan Affective Commitment bekerja pada sebuah 
organisasi karena mereka memang menginginkannya. (2) Continuance 
Commitment (Komitmen Kontinu), mengacu pada kesadaran para pekerja akan 
kerugian yang mungkin ditanggung jika mereka meninggalkan organisasi tempat 
meraka bekerja. Pekerja dengan Continuance Commitment bekerja pada sebuah 
organisasi karena mereka membutuhkannya. (3) Normative Commtimen 
(Komitmen Normatif) mengacu pada rasa kewajiban para pekerja terhadap 
organisasi tempat mereka bekerja. Pekerja dengan Normative Commtimen bekerja 
pada sebuah organisasi karena merasa bahwa mereka berkewajiban demikian. 
Seseorang bertahan menjadi anggota suatu organisasi karena memiliki kesadaran 
bahwa komitmen terhadap organisasi tersebut merupakan hal memang harus 
dilakukan. Jadi, anggota tersebut tinggal di organisasi itu karena ia merasa 
berkewajiban untuk itu. 
Faktor yang dapat menentukan anggota memiliki komitmen organisasional 
pada organsasinya dapat dipengaruhi oleh work family conflict (Yantha, 2015). 
Aminah (2008) menyatakan dalam suatu organisasi yang sering menjadi 
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permasalahan adalah apabila anggotanya memiliki intensitas komitmen yang 
rendah terhadap organisasinya, yang akan menimbulkan munculnya suatu konflik 
dari seorang. Malik et al. (2015) menjelaskan work family conflict adalah sebagai 
bentuk konflik di mana, tekanan peran yang terkait dengan keanggotaan dalam 
satu organisasi bertentangan dengan tekanan yang berasal dari keanggotaan dalam 
keluarga. Konflik ini terjadi jika seseorang mengalami stres dalam melakukan 
pekerjaannya. Frone et al. dalam Utama (2015) menjelaskan lebih lanjut bahwa 
work family conflict terjadi karena seseorang berusaha untuk menyeimbangkan 
antara permintaan dan tekanan yang timbul, baik dari keluarga maupun dari 
pekerjaannya. Malik et al. (2015) mendefinisikan sebagai bentuk konflik di mana, 
tekanan peran yang terkait dengan keanggotaan dalam satu organisasi 
bertentangan dengan tekanan yang berasal dari keanggotaan dalam keluarga. 
Cinamon et al. dalam Utama (2015)  dalam penelitiannya pada profesi guru 
menjelaskan bahwa jumlah anak, jumlah waktu yang dihabiskan untuk mengurus 
rumah tangga dan pekerjaan serta tidak adanya dukungan dari pasangan dan 
keluarga merupakan pemicu terjadinya konflik pekerjaan-keluarga.  
 Work family conflict dapat terjadi pada pria maupun wanita. Namun, 
Apperson et al. (2002) mengatakan bahwa intensitas terjadi work family conflict 
pada wanita lebih besar dibandingkan pria. Sebagai wanita pekerja yang sudah 
berkeluarga, mereka dituntut untuk menjalankan dua peran sekaligus, yaitu peran 
sebagai istri dan ibu ketika dirumah serta peran sebagai wanita pekerja ketika di 
tempat kerja (Natalia, 2015). Untuk itu, dibutuhkan keseimbangan antara tuntutan 
pada peran pekerjaan dan peran keluarga sehingga meminimalkan adanya konflik.  
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Hasil penelitian dari Yantha (2015) work family conflict berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasional. Semakin tinggi konflik yang terjadi 
maka komitmen organisasional akan semakin rendah. Buhali (2013) menunjukan 
bahwa terdapat pengaruh antara work family conflict terhadap komitmen 
organisasional. Tingkat konflik yang rendah mengakibatkan komitmen seseorang 
terhadap organisasinya semakin tinggi. 
Rendahnya tingkat komitmen organisasional juga dapat di pengaruhi oleh 
stres kerja yang dialami. Stres yang dialami anggota organisasi perlu diperhatikan 
untuk mengetahui pengaruhnya terhadap intensitas komitmen (Khatibi et al., 
2009). Stres kerja muncul sebagai ketidaksesuaian antara individu dengan 
lingkungan kerjannya. Muhammad et al. (2014) mengungkapkan stres kerja 
merupakan stres yang timbul dari beban kerja yang berlebihan dan berbagai 
tekanan waktu dari tempat kerja seperti pekerjaan-pekerjaan yang dikejar 
(deadline). Stres kerja muncul ketika ada berbagai tuntutan dari banyak sumber 
yang menyebabkan seseorang menjadi kesulitan dalam menentukan tuntutan apa 
yang harus dipenuhi tanpa membuat tuntutan lain diabaikan (Yantha, 2015).  
Mangkunegara (2011:28) menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan 
yang menekan atau merasa tertekan yang dialami seseorang dalam menghadapi 
pekerjaan. Stres kerja ini dapat menimbulkan emosi yang tidak stabil, perasaan 
tidak tenang, suka menyendiri, tidak dapat berfikir positif serta mengalami 
gangguan psikologis lainnya. Luthans (2006), mengatakan stres diartikan sebagai 
interaksi individu dengan lingkungan, tetapi kemudian diperinci lagi menjadi 
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respon adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan individu dan atau proses 
psikologi yang merupakan konsekuensi tindakan, situasi, atau kejadian eksternal 
(lingkungan) yang menempatkan tuntutan psikologis dan atau fisik secara 
berlebihan pada seseorang.  
Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses 
berpikir, emosi, dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang terlalu berlebihan 
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada 
akhirnya akan mengganggu pelaksanaan tugasnya (Handoko, 2008). Sedangkan, 
Robbins dan Timothy (2015) mengatakkan stres adalah keadaan dinamis yang 
dihadapi seseorang ketika terpaksa menghadapi peluang, kendala, atau tuntutan 
yang berkaitan dengan apa yang dikehendakinya yang pada saat bersamaan 
hasilnya dianggap tidak pasti tetapi sangat penting.  
 Kreitner dan Kinicki (2005:79) gejala individu yang mengalami stres antara 
lain pekerjaan yang tidak terselesaikan, kelerlambatan masuk kerja yang sering, 
ketidakhadiran pekerjaan, kesulitan membuat keputusan, kesalahan yang 
sembrono, kelaiaian menyelesaikan pekerjaan, kesulitan berhubungan dengan 
orang lain, kerisauan tentang kesalahan yang dibuat.  
Hasil penelitian dari Khatibi  et al. (2009) menunjukkan adanya hubungan 
yang negatif signifikan antara stres kerja dan komitmen organisasional. Komitmen 
organisasional  akan tercipta apabila seseorang mampu dalam mengatasi stres 
kerja yang dialaminya dalam bekerja. Iresa et al. (2015) menyatakan bahwa ada 
pengaruh yang signifikan pada stres kerja terhadap komitmen organisasional. 
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Semakin tinggi stres maka komitmen terhadap organisasi akan semakin rendah.  
Searah dengan pentingnya komitmen organisasional bagi organisasi 
pendidikan, salah satu sekolah yang memiliki kepentingan untuk mengetahui 
informasi tentang komitmen guru terhadap organisasi serta peneliti berkeinginan 
melakukan penelitian di SMA N 1 Kuta Utara. Sekolah yang berada di ujung utara 
kecamatan Kuta tepatnya di Banjar Tegeh, Desa Dalung, Kecamatan Kuta Utara, 
Kabupaten Badung. SMA N 1 Kuta Utara berdiri sejak tahun 1986 dengan nama 
SMA N 1 Kuta. Sejak Tahun 2002 diubah menjadi SMA N 1 Kuta Utara. Sekolah 
dengan luas areal seluruhnya 900 m
2
 yang dikelilingi sawah dan sungai ini 
memiliki jumlah tenaga pendidik 116 orang serta 1.495 siswa.  
Peran guru yang begitu banyak membutuhkan perhatian menyebabkan jam 
kerja akan bertambah yang secara langsung dapat mengurangi perhatian untuk 
keluarga terutama guru wanita yang sudah menikah. Berdasarkan hasil wawancara 
dari beberapa guru, sering kali pekerjaan yang tidak dapat terselesaikan disekolah 
akan dikerjakan dirumah menyebabkan waktu yang seharusnya bersama keluarga 
berkurang. Selain pekerjaan yang dikerjakan dirumah tersebut harus diselesaikan 
secepatnya, seorang guru wanita khususnya yang sudah menikah masih harus 
melaksanakan kewajibannya saat dirumah yaitu sebagai ibu yang bertanggung 
jawab mengurus anaknya, menjadi istri yang baik bagi suaminya serta pekerjaan 
ibu rumah tangga lainnya. 
Tuntutan sebagai bagian dari keluarga membuat peran sebagai guru adalah 
beban yang memicu work family conflict. Apabila tidak dapat menyeimbangkan 
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kedua peran maka akan menimbulkan suatu tekanan sehingga mengakibatkan 
sering marah-marah pada anak serta suaminya, cepat lelah. Work family conflict 
yang dihadapi membuat peran dalam pekerjaan dan peran dalam keluarga menjadi 
sebuah beban yang berat untuk menyeimbangkan kedua peran tersebut agar 
komitmen dalam bekerja dapat terjaga serta tuntutan keluarga dapat terpenuhi 
secara berdampingan. Hal ini tentunya akan berpengaruh terhadap tingkat 
komitmen organisasional guru terhadap sekolah.  
Segala pencapaian yang telah didapat oleh SMA N 1 Kuta Utara tak lepas 
dari peran guru yang telah berkomitmen bekerja untuk mengabadikan diri dalam 
periode kerja yang panjang. Akan tetapi kenyataan yang terjadi periode kerja 
panjang yang dilakukan guru belum tentu mencerminkan komitmen 
organisasional secara konsisten. Berdasarkan hasil wawancara dari beberapa guru, 
periode kerja yang panjang malah cenderung membuat stres kerja semakin 
meningkat. Hal ini dikarenakan kurikulum nasional yang sering berubah-ubah 
sehingga adanya tambahan beban kerja seperti adanya tambahan jam mengajar 
yang semakin padat, tugas guru sebagai wali kelas bertambah serta pekerjaan 
administratif lainnya.  
Adanya kecenderungan guru memiliki tingkat komitmen yang rendah dapat 
dilihat dari beban kerja yang dirasa berat dikarenakan jam mengajar yang lama 
sekitar 8 jam setiap hari serta tambahan jam mengajar seperti bimbingan belajar 
bagi siswa kelas XII membuat guru mengalami kelelahan fisik dan mental. 
Mengahadapi siswa didiknya yang tidak serius dalam pembelajaran, tidak 
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mendengarkan yang dijelaskan membuat guru merasa tidak dihargai. Hal ini 
menyebabkan guru mengalami penurunan semangat mengajar, tidak maksimal 
dalam bekerja, cenderung menjadi malas dalam mengajar serta penurunan tingkat 
komitmen guru terhadap sekolah. 
Terpeliharanya kualitas dan terwujudnya visi dari SMA N 1 Kuta Utara 
serta banyaknya prestasi yang telah dicapai tak lepas dari dukungan dan peran 
guru dalam hal ini. Sejak tahun 2002 nama SMA N 1 Kuta diubah menjadi SMA 
N 1 Kuta Utara. SMA N 1 Kuta Utara memiliki nama lain atau singkatan yang 
awalnya dipopulerkan oleh siswa didik, yaitu Sakura. Sekolah yang berada di 
ujung utara kecamatan Kuta tepatnya di Banjar Tegeh, Desa Dalung, Kecamatan 
Kuta Utara, Kabupaten Badung ini telah memiliki segudang prestasi akademik 
maupun non akademik khususnya dibidang pariwisata budaya terutama seni tari 
dan tabuh. Pada tahun 1986 I Wayan Puger, BA diberikan kepercayaan untuk 
menjabat sebagai kepala sekolah yang pertama bagi SMA N 1 Kuta Utara. Beliau 
menjabat menjadi kepala sekolah hingga tahun 1993.  
Setelah tujuh tahun memimpin, kepemimpinanya digantikan oleh I Wayan 
Widia, BA hingga tahun 1997 beliau menjadi kepala sekolah. Kemudian jabatan 
beliau digantikan oleh Drs. I Nengah Diama hingga 10 tahun lamanya yaitu dari 
tahun 1997-2007. Setelah itu jabatan kepala sekolah beliau digantikan oleh Dr. 
Drs. I Ketut Kerta, M.Pd hingga sekarang mempimpin SMA N 1 Kuta Utara. 
Stuktur organisasi yang digunakan di SMA N 1 Kuta Utara berbentuk stuktur 
garis, dimana pelimpahan wewenang dilakukan secara vertikal dari atas ke bawah. 
Tujuan stuktur organisasi ini digunakan  untuk penentuan dan pengelompokan 
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peraturan, menetapkan seseorang pada tanggung jawabnya masing-masing 
sehingga mempermudah pimpinan untuk mengawasi serta meminta tanggung 
jawab atas tugas yang telah dibebankan pada masing bagian.  
Teori spillover merupakan pengaruh yang timbul dari peran seseorang 
dalam keluarga yang akan menimbulkan pengaruh yang pada perannya dalam 
pekerjaan dan sebaliknya (Amelia, 2010). Misalnya, seseorang memiliki mood 
yang  buruk saat berada dalam keluarga maka saat berada di tempat kerja mood 
juga akan ikut buruk. Berdasarkan teori spillover, terdapat kesesuaian pengaruh 
antara yang terjadi di pekerjaan dan di luar pekerjaan (Staines, 1980 dalam 
Amelia, 2010). Spillover memiliki pengaruh positif atau negatif. Spillover positif 
menimbulkan peningkatan hubungan antara pekerjaan dan keluarga, sedangkan 
spillover negatif menimbulkan konflik antara pekerjaan dan keluarga. 
Penelitian ini mengambil studi kasus pada pengaruh work family conflict 
dan stres kerja terhadap komitmen organisasional pada guru wanita SMA N 1 
Kuta Utara. Balmforth dan Gardner (2006), serta Boles et al. (2001), dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa work family conflict memiliki hubungan 
negatif dengan komitmen organisasional. Penelitian Purwaningsih dan Suprapti 
(2009), menyatakan bahwa terdapat hubungan yang negatif dan signifikan antara 
work family conflict dengan komitmen organisasional. Renny dan Sunjoyo (2010) 
mengatakan work family conflict memiliki pengaruh dengan komitmen 
organisasional. Serupa dengan Lohana dan Harsono (2011) work family conflict 
dapat mempengaruhi komitmen organisasional. Hal itu di dukung oleh Febrianty 
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(2012) mengatakan bahwa work family conflict merupakan salah satu faktor yang 
dapat mempengaruhi komitmen organisasional. 
H1 : Work family conflict berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional. 
 
Penelitian yang dilakukan Khatibi et al. (2009) menunjukkan hubungan 
yang negatif signifikan antara stres kerja dan komitmen organisai. Cha et al. 
(2011) dalam penelitiannya mengungkapkan stres kerja memiliki hubungan yang 
negatif dan signifikan dengan komitmen organisasional. Penelitian Harun et al. 
(2014) menunjukkan stres kerja memiliki hubungan negatif yang signifikan 
dengan komitmen organisasi. Serupa dengan Wibowo (2014) menyebutkan stres 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Penelitian Iresa dkk. (2015) menyatakan bahwa stres kerja memiliki hubungan 
yang negatif dan signifikan dengan komitmen organisasional. Divara (2016) 
menyatakan stres kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap komitmen 
organisasional. 
H2: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional. 
Kerangka berpikir ini diambil dari definisi dan kajian teori yang telah 
dikutip sebelumnya maka dapat disusun suatu kerangka konseptual penelitian 
dengan penjelasan Work Family Conflict (X1) dan Stres Kerja (X2) secara 
bersama-sama memberikan pengaruh terhadap Komitmen Organisasional  (Y), 
dapat dilihat pada Gambar 1. 
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Gambar 1: Kerangka konseptual penelitian 
METODE PENELITIAN  
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif yang berbentuk asosiatif, yaitu pendekatan yang berdasarkan 
penjelasan mengenai hubungan dua variabel atau lebih, hubungan dalam hal ini 
yaitu work family conflict dan stres kerja terhadap komitmen organisasional. 
Penelitian ini dilakukan pada SMA N 1 Kuta Utara yang berada di Jalan I 
Made Bulet No. 19, Dalung, Kuta Utara, Badung, Bali. Alasan melakukan 
penelitian di tempat ini karena ditemukannya masalah terkait komitmen 
organisasional serta tersedianya data yang memadai dan mampu diolah.  
Objek penelitian merupakan kondisi yang menerangkan suatu situasi dari 
objek yang akan diteliti dalam suatu penelitian. Objek dalam penelitian ini adalah 
work family conflict, stres kerja, komitmen organisasional. 
Variabel independen atau yang biasa disebut dengan variabel bebas 
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya 
H1 (-) 
H2 (-) 
  
Work Family 
Conflict (X1) 
   
Stres Kerja (X2) 
  
Komitmen 
Organisasional (Y) 
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atau timbulnya variabel dependen atau terikat . Variabel independen dalam 
penelitian ini adalah work family conflict (X1) dan stres kerja (X2). Work family 
conflict merupakan tekanan peran yang muncul dari tempat kerja kemudian 
mempengaruhi lingkup keluarga dan keduanya saling bertentangan. Stres kerja 
merupakan rasa ketidaknyamanan yang dirasakan oleh individu karena 
kemampuan dan sumber daya yang di miliki tidak dapat mengatasi tuntutan, 
peristiwa dan situasi di tempat kerja. 
Variabel dependen yang biasa disebut dengan variabel terikat, merupakan 
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel 
independen atau bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Komitmen 
Organisasional (Y). Komitmen organisasional merupakan keinginan individu 
untuk tetap mempertahankan keanggotannya dalam organisasi dan bersedia 
bekerja dengan semaksimal mungkin demi pencapaian tujuan dari organisasi. 
Data kualitatif dalam penelitian ini adalah sejarah sekolah dan struktur organisasi 
SMA N 1 Kuta Utara. Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah data jumlah 
guru dan jawaban responden terhadap kuesioner yang terdiri dari data work family 
conflict, stres kerja, dan komitmen organisasional pada SMA N 1 Kuta Utara.  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru yang bekerja di SMA N 1 
Kuta Utara yaitu berjumlah 83 orang. Sampel dalam penelitian ini difokuskan 
pada guru wanita yang sudah menikah yaitu berjumlah 44 orang.  Jika sampel 
dipecah ke dalam subsampel (pria atau wanita, junior atau senior, dan 
sebagainya), ukuran sampel minimum 30 untuk tiap kategori adalah tepat. Dengan 
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demikian sampel dalam penelitian ini dapat dipergunakan karena lebih dari 30 
orang responden. 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
observasi dengan melakukan pencatatan secara cermat dan sistematis serta 
pengamatan langsung mengenai komitmern organisasional guru wanita di SMA N 
1 Kuta Utara. Selain observasi metode pengumpulan data juga dilakukan 
menggunakan teknik wawancara dengan pertanyaan yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah permasalahan mengenai work family conflict, stres kerja, dan 
komitmen organisasional guru wanita di SMA N 1 Kuta Utara. 
Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert, yang digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang adanya fenomena sosial (Sugiyono, 2014:93).  Kuesioner akan diukur 
dengan variasi skor: (5) sangat setuju, (4) setuju, (3) netral, (2) tidak setuju, (1) 
sangat tidak setuju.  
Data kualitatif merupakan data yang berupa kata-kata bukan dalam bentuk 
angka yang dapat dihitung. Data kualitatif dalam penelitian ini adalah sejarah 
sekolah dan struktur organisasi SMA N 1 Kuta Utara. Data kuantitatif merupakan 
data yang berupa angka atau bilangan. Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah 
data jumlah guru dan jawaban responden terhadap kuesioner yang terdiri dari data 
work family conflict, stres kerja, dan komitmen organisasional pada guru wanita 
SMA N 1 Kuta Utara. 
Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis statistik deskriptif 
bertujuan untuk mengetahui karakteristik dan tanggapan responden terhadap item-
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item pertanyaan kuesioner. Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi 
linier berganda untuk mengestimasi nilai variabel terikat dengan lebih dari satu 
variabel bebas. Persamaan regresi linier berganda dapat dirumuskan sebagai 
berikut. 
  
Y = α + β1X1 + β2X2 + e...........................................(1) 
Keterangan : 
Y  = komitmen organisasional 
X1 = work family conflict 
X2 = stres kerja 
α  = bilangan konstanta 
β1 , β2  = koefisien regresi variabel X1, X2 
e  = variabel lain yang tidak masuk dalam model penelitian 
  
Uji asumsi klasik bertujuan untuk memberikan kepastian bahwa persamaan 
regresi yang didapatkan memiliki ketepatan dalam estimasi, tidak bias dan 
konsisten. Uji asumsi klasik dilakukan dengan cara uji normalitas, uji 
multikolinieritas dan uji heteroskedastisitas.  
 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji kelayakan model 
(uji F) yang bertujuan untuk mengetahui kelayakan model regresi linier yang 
menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara bersamaan atau 
simultan. Uji parsial (uji t) bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh 
variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Uji t dilakukan untuk 
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menguji signifikansi koefisien korelasi variabel work family conflict dan stres 
kerja terhadap komitmen organisasional. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tabel 1. 
Hasil Uji Validitas Instrumen 
No Variabel Item 
Validitas 
Keterangan Koefisien 
Korelasi 
Standar 
1 
Work family 
conflict (X1) 
X1.1 0,846 0,361 Valid 
X1.2 0,859 0,361 Valid 
X1.3 0,838 0,361 Valid 
2 Stres kerja (X2) 
X2.1 0,835 0,361 Valid 
X2.2 0,740 0,361 Valid 
X2.3 0,706 0,361 Valid 
X2.4 0,878 0,361 Valid 
X2.5 0,698 0,361 Valid 
3 
Komitmen 
Organisaional (Y) 
Y1 0,824 0,361 Valid 
Y2 0,821 0,361 Valid 
Y3 0,795 0,361 Valid 
Y4 0,763 0,361 Valid 
Y5 0,797 0,361 Valid 
Y6 0,809 0,361 Valid 
Y7 0,823 0,361 Valid 
Y8 0,724 0,361 Valid 
Y9 0,807 0,361 Valid 
Sumber : Data Diolah, 2017 
 
Uji validitas dilakukan untuk menguji seberapa baik instrument penelitian 
mengukur konsep yang seharusnya diukur. Suatu instrumen dikatakan valid 
apabila koefisien korelasi antar butir pertanyaan > 0,30. Data Tabel 1 menunjukan 
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bahwa semua variabel memiliki nilai koefisien korelasi berada di atas 0,30 
sehingga seluruh item di tiap variabel tersebut layak dijadikan instrumen 
penelitian.  
Suatu instrumen dikatakan reliabel bila nilai Cronbach’s Alpha  0,60. 
Secara rinci hasil olah data untuk uji validitas disajikan pada lampiran dan 
ringkasannya pada Tabel 2. 
Tabel 2. 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 
No. Variabel Item 
Reliabilitas  
Keterangan Alpha Cronbach Standar 
1 Work family 
conflict 
X1 0,874 0,6 Reliabel 
2 Stres kerja X2 0,837 0,6 Reliabel 
3 Komitmen 
organisasional 
Y 0,928 0,6 Reliabel 
Sumber : Data Diolah, 2017 
Data Tabel 2  menunjukan bahwa semua variabel memiliki nilai koefisien 
Alpha Cronbach berada di atas 0,6 sehingga semua instrumen tersebut adalah 
reliabel, sehingga layak dijadikan instrumen penelitian. 
Uji asumsi klasik yang dilakukan pada penelitian ini meliputi uji normalitas, 
uji multikolienaritas dan uji heteroskedastisitas. Uji normalitas bertujuan untuk 
melihat apakah data yang digunakan dalam penelitian telah terdistribusi normal 
dapat dilihat dengan uji non parametrik satu sampel Kolmogorov-Smirnov dalam 
hasil pengujian regresi. Uji normalitas dengan menggunakan uji non parametrik 
satu sampel Kolmogorov-Smirnov bertujuan untuk meyakinkan apakah residual 
dapat terdistribusi dengan normal dan independen. Hal ini berarti bahwa 
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perbedaan antara nilai prediksinya dengan nilai yang sebenarnya (error) akan 
terdistribusi secara simetri di sekitar nilai rata-rata sama dengan nol. Uji 
normalitas terhadap residual dilakukan dengan menggunakan Kolmogorov 
Smirnov Model. Hasil uji normalitas ditunjukkan pada Tabel 3. 
Tabel 3. 
Hasil Uji Normalitas 
 Unstandardized Residual 
N 44 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,667 
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,766 
    Sumber : Data Diolah, 2017 
Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,766. 
Karena Asymp. Sig (p-value) 0,766 lebih besar daripn ada α (0,05) maka dapat 
diinterpretasikan bahwa residual dari model telah berdistribusi normal. 
Uji multikolinearitas ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lainnya dalam 
satu model. Model regresi yang baik adalah model yang tidak mengalami 
multikolinearitas. Dalam penelitian ini untuk mendeteksi gejala multikolinieritas 
dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF). Multikolinearitas 
dapat dilihat dari nilai tolerance dan VIF (Varian Inflaction Factor), yaitu jika 
nilai tolerance lebih dari 10 persen dan nilai VIF kurang dari 10, berarti tidak ada 
multikolinearitas variabel bebas. Hasil uji multikolinearitas ditunjukkan pada 
Tabel 4. 
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Tabel 4. 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF 
Work family conflict (X1) 0,461 2,167 
Stres kerja (X2) 0,461 2,167 
Sumber : Data Diolah, 2017 
 
Data Tabel 4 bahwa nilai tolerance variabel bebas tidak ada yang kurang 
dari 10 persen (0,1) dan seluruh variabel bebas memiliki nilai VIF kurang dari 10. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa pada data penelitian ini, tidak terjadi 
multikolinearitas antara variabel bebas dalam model regresi ini. 
Pengujian heteroskedastisitas ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadinya 
heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melakukan Uji Glejser, yaitu dengan 
meregres variabel bebas terhadap absolute residual. Jika variabel terikat 
signifikan mempengaruhi variabel bebas, maka ada indikasi terjadi 
heterokedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Tabel 5. 
Tabel 5. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Sig. Keterangan 
Work family conflict (X1) 0,983 Bebas heteroskedastisitas 
Stres kerja (X2) 0,827 Bebas heteroskedastisitas. 
Sumber : Data Diolah, 2017 
 
Data Tabel 5 terlihat tidak ada pengaruh variabel bebas terhadap absolute 
residual (abs_res), baik secara serempak maupun parsial karena nilai Sig. lebih 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 6, No. 9, 2017: 4919-4996 
 
 
 
4939 
besar dari 0,05. Dengan demikian model yang dibuat tidak mengandung gejala 
heteroskedastisitas, sehingga layak digunakan untuk  memprediksi. 
Penelitian ini menganalisis data dengan metode analisis regresi berganda. 
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui dan menunjukkan arah 
serta besarnya pengaruh work family conflict dan stres kerja, baik secara simultan 
maupun parsial terhadap komitmen organisasional. 
Model analisis pada penelitian ini, yang digunakan sebagai variabel bebas 
adalah adalah work family conflict (X1) dan stres kerja (X2). Sedangkan yang 
digunakan sebagai variabel terikat pada penelitian ini adalah komitmen 
organisasional (Y).  
Tabel 6. 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) 52,264 3,722  14,043 0,000 
WorkFamilyConflict -0,795 0,381 -0,285 -2,087 0,043 
StresKerja -1,111 0,265 -0,572 -4,189 0,000 
F hitung                        : 37,646     
Signifikansi F              : 0,000    
R Square                      : 0,647     
Adjusted R Square       : 0,630     
Sumber : Data Diolah, 2017 
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Hasil analisis yang disajikan pada Tabel 6, maka dapat disusun persamaan 
regresi sebagai berikut : 
Ŷ = 52,264 - 0,795X1 – 1,111X2 + e 
Hasil analisis, dilakukan pengujian secara bersama-sama dengan uji F (F-
test), berdasarkan Tabel 4.13 dapat diketahui Fhitung sebesar 37,646, signifikansi 
(p-value) sebesar 0,000 dan Adjusted R Square sebesar 0,630 atau 63 persen. 
Berdasarkan nilai toleransi yang diberikan yaitu α = 5 persen dengan nilai 
signifikansi 0,000 < α (0,05) maka Ho ditolak. Hal ini berarti bahwa variabel work 
family conflict dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasional pada guru wanita SMA N 1 Kuta Utara.  
Pengaruh masing-masing variabel tersebut membuktikan nilai ttabel 
dibandingkan dengan thitung, atau dengan cara melihat besarnya nilai koefisien beta 
pada masing-masing variabel bebas, maka secara parsial pengaruh masing-masing 
variabel bebas tersebut terhadap komitmen organisasional dapat diketahui.   
Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasional. 
Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh koefisien work family conflict (b1) 
sebesar -0,795 dengan nilai signifikansi 0,043 < α (0,05) maka Ho ditolak dan Hi 
diterima. Hasil ini berarti work family conflict berpengaruh negatif dan sisgnifikan 
terhadap komitmen organisasional pada guru wanita SMA N 1 Kuta Utara.  
Pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasional. Berdasarkan hasil 
analisis yang diperoleh koefisien Stres kerja (b2) sebesar -1,111 dengan nilai 
signifikansi 0,000< α (0,05) maka Ho ditolak dan H2 diterima. Hasil ini berarti 
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bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan sisgnifikan terhadap komitmen 
organisasional pada guru wanita SMA N 1 Kuta Utara.  
Hasil pengujian hipotesis diperoleh bahwa terdapat pengaruh work family 
conflict yang negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada guru 
wanita SMA N 1 KUTA UTARA, dengan demikian dapat dijelaskan bahwa 
semakin rendah work family conflict maka komitmen organisasional akan semakin 
baik, dan sebaliknya semakin tinggi work family conflict maka akan berdampak 
pada penurunan komitmen organisasional. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Balmforth dan Gardner (2006), serta Boles et al. 
(2001), menunjukkan bahwa work family conflict memiliki hubungan negatif 
dengan komitmen organisasional. Penelitian Purwaningsih dan Suprapti (2009), 
menyatakan terdapat hubungan yang negatif dan signifikan antara work family 
conflict dengan komitmen organisasional. Renny dan Sunjoyo (2010) mengatakan 
work family conflict memiliki pengaruh dengan komitmen organisasional. Serupa 
dengan Lohana dan Harsono (2011) work family conflict dapat mempengaruhi 
komitmen organisasional. Hal itu di dukung oleh Febrianty (2012) mengatakan 
bahwa work family conflict merupakan salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi komitmen organisasional. 
Hasil pengujian hipotesis diperoleh bahwa terdapat pengaruh stres kerja 
yang negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada guru wanita 
SMA N 1 KUTA UTARA, dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semakin 
rendah stres kerja maka komitmen organisasional juga akan semakin meningkat, 
dan begitu pula sebaliknya semakin tinggi stres kerja maka akan berdampak pada 
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penurunan komitmen organisasional pula. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Khatibi et al. (2009) menunjukkan hubungan yang 
negatif signifikan antara stres kerja dan komitmen organisai. Cha et al. (2011) 
dalam penelitiannya mengungkapkan stres kerja memiliki hubungan yang 
signifikan dan negatif dengan komitmen organisasional. Penelitian Harun et al. 
(2014) menunjukkan stres kerja memiliki hubungan negatif yang signifikan 
dengan komitmen organisasi. Serupa dengan Wibowo (2014) menyebutkan dalam 
penelitiannya bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional. Penelitian Iresa dkk. (2015) menyatakan bahwa stres 
kerja memiliki hubungan yang negatif dan signifikan dengan komitmen 
organisasional. Divara (2016) menyatakan stres kerja memiliki pengaruh negatif 
signifikan terhadap komitmen organisasional.  
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan dari penelitian ini sesuai dengan hasil analisis dan pembahasan 
yang telah diuraikan adalah Work family conflict memiliki pengaruh negatif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional. Artinya bahwa guru yang 
mengalami work family conflict akan sulit menyeimbangkan perannya di keluarga 
maupun di pekerjaan yang akan menimbulkan rendahnya komitmen guru pada 
sekolah. Hal ini menunjukan semakin tinggi konflik yang dialami maka semakin 
rendah komitmen organisasional pada guru. Stres kerja memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Artinya bahwa tingkat stres 
yang dialami oleh guru dalam pekerjaannya akan berdampak pada komitmen 
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organisasional guru, sehingga semakin tinggi tingkat stres yang dialami guru 
maka akan semakin rendah komitmen organisasionalnya. 
Saran yang dapat disampaikan pada penelitian ini sesuai dengan simpulan 
penelitian yang telah diuraikan adalah Kepada manajemen SMA N 1 Kuta Utara, 
disarankan untuk memberi waktu lebih bagi para guru untuk menyelesaikan tugas 
dan tanggung jawab yang diberikan dan tidak memberikan tekanan pekerjaan 
yang banyak menyita waktu hingga pekerjaan harus dibawa pulang oleh guru, hal 
ini agar para guru dapat meluangkan waktunya untuk keluarga, serta sebaiknya 
memperhatikan stres kerja yang dialami oleh guru terutama dalam pekerjaan 
administarsinya yang seharusnya pihak manajemen sekolah dapat 
menyeimbangkan segala tuntutan pekerjaan yang diberikan agar para guru dapat 
mengerjakan semua tugas dengan maksimal, sehingga komitmen organisasional 
guru kepada sekolah terjaga dan meningkat yang secara langsung berpengaruh 
terhadap peningkatan kualitas pendidikan di Indonesia. 
Kepada peneliti selanjutnya agar lebih memperluas sampel penelitian untuk 
memperoleh hasil yang lebih akurat, dan agar item yang digunakan untuk 
mengukur komitmen organisasional pada penelitian selanjutnya menggunakan 
pernyataan yang sesuai dengan standar yang diinginkan perusahaan atau 
organisasi, menambahkan bahasan yang berguna bagi perusahaan atau organisasi 
sebagai bahan peningkatan komitmen organisasional terhadap organisasi. 
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